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Resumen 
En este artículo se identifican los factores clasificatorios de inteligencia emocional respecto al género 
en el ámbito universitario. La metodología utilizada tiene un enfoque cuantitativo, de tipo explicativo y 
diseño no experimental. A nivel estadístico se utiliza la técnica del análisis discriminante donde la 
variable categórica es el género y las variables discriminatorias los cinco factores de inteligencia 
emocional, resultando que solo la autoconciencia y el control de las emociones marcan la diferencia 
desde la perspectiva de género.  
Palabras clave: Análisis discriminante, género, inteligencia emocional. 
 
Abstract  
This article identifies the classifying factors of emotional intelligence regarding gender in the university 
environment. The methodology used has a quantitative, explanatory and non-experimental design 
approach. At the statistical level, the discriminant analysis technique is used where the categorical 
variable is gender and the discriminatory variables are the five factors of emotional intelligence, 
resulting that only self-awareness and control of emotions make the difference from the gender 
perspective. 
Keywords: Discriminant analysis, gender, emotional intelligence. 

 

1. Introducción  

La sociedad actual está inmersa dentro de un entorno complejo y dinámico donde confluyen cambios de índole 
social, económico, político y cultural que afectan al funcionamiento de las organizaciones y de los individuos 
sobre todo en lo relativo a las relaciones entre las personas y la relación trabajador-organización. Ante la 
necesidad de dar respuesta a las exigencias del entorno surge también la necesidad de promover el crecimiento 
y desarrollo de los trabajadores como mecanismo para alcanzar los objetivos organizacionales, siendo de especial 
importancia dentro del desempeño esperado por los trabajadores la motivación y los factores motivacionales 
(Meñaca, Cazallo, Sanz, Bascón, Simanca y Palacio, 2017).  
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Este trabajo se fundamenta desde el punto de vista teórico en el modelo de inteligencia emocional de Goleman 
(1995) citado por García-Fernández y Giménez-Mas (2010) y que ha sido aplicado desde el punto de vista 
organizacional y laboral en diferentes ámbitos. Concretamente, en este artículo se realiza una modelización 
discriminatoria por género de la inteligencia emocional (IE) tomando como población los estudiantes 
universitarios colombianos y utilizando como variables explicativas, predictoras o discriminatorias, la 
autoconciencia, el control de las emociones, la automotivación, el relacionarse bien y la asesoría emocional. En 
este sentido, el desarrollo de la IE resulta clave para la población objeto de este estudio ya que tienen una larga 
proyección laboral dentro de diferentes organizaciones. Precisamente, Fragoso-Luzuriaga (2015) destaca el 
hecho de que la UNESCO y la OCDE afirmen que el éxito en el mercado laboral pasa por una formación integral 
donde se aúnen los conocimientos académicos y las habilidades socio-afectivas de manera que creen seres 
humanos plenos y trabajadores efectivos. 

En este sentido, hay que hacer mención al cambio ocurrido en las últimas décadas a nivel organizacional, el cual 
ha dado lugar a modelos de gestión menos autocráticos, al tiempo que se han potenciado el conocimiento, el 
trabajo en equipo y la orientación al cliente permitiendo una mayor autonomía incluso en los niveles más bajos 
de la organización para así incrementar el rendimiento, estando demostrado que gracias a la IE se pueden lograr 
mayores ventas, mejor reclutamiento y retención y un liderazgo más efectivo (Serrat, 2017), entre otros. 

La importancia de la IE radica en la ruptura producida con la teoría del coeficiente intelectual (CI), la cual se basa 
en las habilidades matemáticas y lingüísticas que predice el rendimiento académico y el éxito profesional pero 
no contempla su evolución a posteriori, es decir, no estudia la relación existente entre la IE y el éxito de los 
individuos debido al conjunto de competencias sociales y emocionales que abarca. Desde hace algunas décadas, 
se está produciendo un cambio en el mercado laboral donde se busca en los individuos algo más que la formación 
o experiencia demostrable. Dicha búsqueda se centra en las actitudes y aptitudes por la cuales el individuo 
demuestra su capacidad para relacionarse con los demás y con él mismo, con el fin de poder predecir si el futuro 
trabajador va a fracasar o por el contrario podrá llegar a ser un trabajador “estrella” (Goleman, 1998). 
Igualmente, hace referencia expresa a la ruptura con lo anterior, donde el concepto de “trabajo” se reemplaza 
por el de “habilidades portátiles” como el carácter, la personalidad, las competencias o las habilidades blandas 
que son determinantes para la permanencia en el puesto de trabajo y la adaptación al mercado laboral.  

En este sentido, Cali, Fierro y Sempértegui (2015), resaltan la contribución de la IE en las relaciones con los demás 
siendo fundamental para los líderes organizacionales con responsabilidades, ya que si no son capaces de 
comunicarse con los trabajadores o colaboradores difícilmente podrán trasladar a ellos los objetivos y las 
necesidades empresariales y, por ende, no podrán dar cumplimiento a sus obligaciones.  

Esto se fundamenta en la teoría de motor de arrastre tanto de comportamiento como de ideología que presenta 
el líder con respecto a los empleados ya que, si estos últimos tienen un dirigente comprometido, esto le llevará 
a que los trabajadores tiendan a hacer lo mismo y de esta forma compartir el mismo objetivo. Esta es una de las 
razones sobre las que se sustenta la mejora continua en las organizaciones que se realiza mediante la motivación 
de los stakeholders y la búsqueda de la excelencia.  

En este artículo se considera a los factores de IE como variables explicativas (discriminatorias), las cuales 
explicarán la pertenencia a dos grupos divididos por sexo con lo que se presupone la existencia de diferencias.  
Dichas diferencias se sustentan a priori en lo expuesto en la literatura hasta la actualidad. Autores como Bem 
(1974) citado por Gartzia, Aritzeta, Balluerka y Barberá (2012), alegan que las mujeres presentan rasgos 
orientados a la expresividad mientras que los hombres se identifican más con los rasgos de instrumentalidad. 
Junto a esto, los autores hacen referencia a Joseph y Neuman (2010); que concluyeron que las mujeres poseen 
mayores competencias en IE, sobre todo en el ámbito de las habilidades cognitivas. Asimismo, los autores citan 
a Mayer, Salovey y Caruso, (2000); Salovey y Mayer, (1990) y Salovey, (2006); resaltando las diferencias por 
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género especialmente en lo relativo al uso, comprensión y manejo de las emociones teniendo por parte de las 
mujeres mayores puntuaciones. Es más, en la literatura aparecen un gran número de autores que afirman que 
las mujeres son emocionalmente más expresivas que los hombres, comprenden mejor las emociones y suelen 
mostrar mayores habilidades en competencias interpersonales como el reconocimiento de las emociones en los 
demás, a la vez que son más perceptivas y empáticas (Aquino, (2003); Argyle (1990); Hargie, Saunders y Dickson 
(1995); Lafferty (2004); Tapia y Marsh II (2006); Trobst, Collins y Embree (1994) citados por Sánchez, Fernández-
Berrocal, Montañés y Latorre (2008)). No obstante, los autores hacen referencia expresa a que las mujeres 
poseen una menor auto-percepción que los hombres a pesar de tener un índice de IE superior. 

Por otro lado, Carrasco (2004) concluye que las mujeres hacen un uso de la autoridad de manera más 
multidireccional y multidimensional, lo que favorece al desarrollo de los valores y las acciones colectivas debido 
al dominio de las relaciones de colaboración, la creación de redes informales y fomento de vínculos entre los 
miembros de la organización, al tiempo que promueven el uso compartido de los recursos. Propician un modelo 
de gestión basado en un tipo de liderazgo más colaborativo, orientado a las personas y procesos, donde prime 
la creatividad y la comunicación, en definitiva, un modelo donde se potencie lo profesional y el compromiso 
colectivo y democrático sustentado en la figura de la mujer.  

En definitiva, con este trabajo se busca identificar qué habilidades de la IE por género están más presentes en 
los estudiantes universitarios colombianos, con el fin de identificar las competencias más destacadas que ayuden 
a orientar la carrera profesional de los mismos y les permita obtener el éxito individual y organizacional a las 
empresas del país, al tratarse la muestra de un colectivo de estudiantes que recién han entrado en el mercado 
laboral o están próximos a entrar. Por último, hay que mencionar que, pese a que existen individuos que están 
más dotados de manera innata en lo relativo a la IE, esta se puede aprender si las personas están motivadas y lo 
desean (Serrat, 2017).  

1.1. Bases teóricas  
En la literatura, se hace referencia a la insuficiencia de las aptitudes intelectuales para alcanzar el éxito en las 
organizaciones haciendo especial mención a la necesidad de disponer de 7 personas que estén involucradas en 
la consecución de la meta y al mismo tiempo promuevan la superación y el compromiso de los individuos (Cali, 
Fierro y Sempértegui, 2015). Es por ello, que la inteligencia emocional se convierte en el constructo necesario 
para el éxito organizacional de forma que se complemente el conocimiento intelectual con las habilidades 
individuales y las relaciones sociales. En concreto, la inteligencia emocional ha sido estudiada por su relación con 
variables como el desempeño y la satisfacción laboral estudiados por Moon y Hur (2011) y citados por Duque, 
García y Hurtado (2017), por la influencia de la inteligencia emocional sobre el clima organizacional en el ámbito 
gerencial de las pymes (Pelekais, Nava y Tirado, 2006) o por su relación con el potencial emprendedor objeto del 
estudio de Mortan, Ripoll, Carvalho y Bernal (2014).    

Desde un punto de vista teórico del concepto, García-Fernández y Giménez-Mas (2010) realizan una revisión de 
la IE afirmando que casi cada autor tiene su propia definición. En este sentido, los autores citan Weisinger (1998) 
quien entiende que la IE es el uso inteligente de las emociones, mientras que Gradner (1999) citado por Furnham 
(2012) define la IE como el potencial biológico y psicológico que posee el individuo para resolver los problemas 
mediante el procesamiento de la información generada a partir del contexto cultural a la vez que le permite crear 
productos culturales de forma simultánea. Fue en la década de los 90 cuando se da origen al término inteligencia 
emocional (IE) como tal, por parte de los psicólogos Solovey y Mayer, quienes descubrieron la relación entre las 
cualidades emocionales y el éxito, definiendo a la IE como el conjunto de habilidades personales, emocionales y 
sociales que determinan la capacidad de alcanzar el éxito pese a las exigencias y cambios del entorno (Cali, Fierro 
y Sempértegui, 2015).  
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En este sentido, la IE hace referencia a “la capacidad de monitorear sentimientos propios y ajenos, para 
discriminar entre ellos y usar esta información para guiar el pensamiento y la acción de cada uno” (Solovey y 
Mayer, 1990:189 citados por Salovey y Grewal, 2005). Completando lo anterior, cabe resaltar que la inteligencia 
emocional está compuesta por la inteligencia interpersonal y la intrapersonal, de tal manera que la primera hace 
referencia a la inteligencia social, mientras que la segunda coincide con la inteligencia personal (Fernández, 
2013).  

La inteligencia emocional está enmarcada dentro de la teoría de Gradner, la cual se encuentra basada en que el 
individuo no posee una sola inteligencia, sino que posee “inteligencias múltiples”, concretamente nueve, que 
son: la musical, la corporal-cinestética, lingüística, lógico-matemática, espacial, interpersonal, intrapersonal, 
naturalista y emocional. Esta última, objeto de este estudio se refiere a la capacidad de todo ser humano a 
comprender las emociones propias y de los demás (Fienco e Itúrburo, 2012). En este sentido, la inteligencia 
emocional se convierte en una pieza clave para el éxito laboral de los individuos, al considerarla como un 
conjunto de competencias socioemocionales (Goleman, 1998 citado por Fernández-Berrocal y Extremera, 2009) 
y teniendo en cuenta que toda emoción ofrece una disposición a la acción, se puede afirmar que la situación 
emocional de la persona y su modo de operar influyen, en gran medida, en el éxito o fracaso (Montoya y Durán, 
2017). 

La inteligencia emocional (IE) es considerada por Danvila y Sastre (2010) como una herramienta de consultoría 
que permite incrementar el rendimiento y la productividad, al mismo tiempo que tiene una relación directa sobre 
el liderazgo, sobre todo en el liderazgo transformacional. En esta línea, Villa (2013), considera la IE como un 
modelo de análisis del comportamiento que está muy relacionado con el desarrollo organizacional y humano, 
debido a que permite prever y analizar el comportamiento de los individuos, los modelos de liderazgo, las 
actitudes, las habilidades interpersonales y el potencial personal. De esta forma, solo se logrará el éxito (personal 
y profesional) si se conocen las emociones propias y de las demás personas relegando a un segundo plano la 
inteligencia racional o el coeficiente intelectual. Junto a lo anterior, Martínez (2013) alega que la motivación en 
los directivos y líderes es más importante que otras destrezas de carácter intelectual o técnico, es más, afirma 
que las personas con mayor IE no sólo negocian mejor sino también, generan un mayor grado de satisfacción 
con la persona con la que negocia.   

Fragoso-Luzuriaga (2015) afirma que tanto el modelo presentado por Goleman como por el de Mayer y Salovey 
en 1997 han sido perfeccionados con el tiempo. En este sentido Goleman (1998) citado por Ugoani, Amu y Kalu 
(2015) establece a la autoconciencia, la autorregulación, la automotivación, la empatía y la gestión de relaciones 
como las cinco dimensiones de la variable. Completando lo anterior, Roca (2013) clasifica la IE basándose en 
Goleman distinguiendo entre la IE intrapersonal o autoestima donde hace referencia a la autoconciencia, el 
autocontrol y la automotivación y, la IE interpersonal relativa a las habilidades sociales donde se localizaría a la 
empatía y la asertividad.  

De manera individual, Galí (2005) define a autoconciencia como la capacidad del individuo para reconocer sus 
estados de ánimo, intuición y habilidades, haciendo referencia a la capacidad para identificar ciertas emociones 
y poder valorar y manejar sus consecuencias. En relación con el autocontrol, éste es definido como la capacidad 
individual de mantener el control de los sentimientos adecuándolos a las circunstancias, lo cual permite una 
mayor tolerancia ante las frustraciones y un mayor manejo del estrés, la soledad y la ansiedad social (Vasquez, 
2003). En relación a la automotivación, esta es entendida como la capacidad del individuo para motivarse sin 
tener en consideración los aspectos que le rodeen. Desde una perspectiva organizacional, la automotivación se 
fomenta a través de la dotación de autonomía en los puestos de trabajo, la participación, la equidad en el sistema 
de recompensas o el desarrollo laboral (Maella, 2015).  
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En lo relativo a la inteligencia interpersonal o de las habilidades sociales de carácter esencial para establecer 
buenas relaciones interpersonales hay que distinguir entre la empatía y el asertividad (Fragoso-Luzuriaga, 2015). 
La primera de ellas hace referencia a la sincronización con las emociones y sentimientos del prójimo, o lo que es 
lo mismo, la capacidad de ponerse en el lugar del otro y saber lo que siente. Completando lo anterior, Salovey y 
Mayer (1990) citados por Zerpa y Ramírez (2013) consideran a la empatía como la característica central de la 
inteligencia emocional y la definen como la habilidad de comprender los sentimientos de los otros y “re-
experienciar la propia experiencia de los otros en sí mismo” (p. 194). Adicionalmente, Garaigordobil y Maganto 
(2011), citados por Mónaco, De la Barrera y Montoya-Castilla (2017), definen la empatía como la capacidad del 
individuo para dar respuesta a los demás basándose en aspectos cognitivos y afectivos, pero haciendo especial 
mención a la capacidad de distinguir entre el individuo y los demás. Por último, la asertividad, entendida como 
la capacidad de saber defender las ideas propias (sentimientos, creencias, entre otros) sin necesidad de dañar 
las ideas de los demás, es decir, defender las ideas propias de manera no destructiva (García-Fernández y 
Giménez-Mas, 2010).  

Para el caso concreto de la variable género, se puede resaltar varias diferencias derivadas del análisis de los 
antecedentes citados de la literatura existente sobre IE. La primera es que, en el caso de los hombres, estos se 
consideran que disponen de una IE por encima de la real, al contrario que en el caso de las mujeres (Brackett y 
Mayer, 2003; Brackett et al., 2006; Lumley et al., 2005; Petrides y Furnham, 2000 citados por Sánchez, Fernández-
Berrocal, Montañés y Latorre, 2008). Además, las mujeres son emocionalmente más expresivas, disponen de 
mayor comprensión emocional, reconocen de manera más eficaz las emociones en las personas y son más 
perceptivas y empáticas que los hombres (Aquino, 2003; Argyle, 1990; Hargie, Saunders, y Dickson, 1995; 
Lafferty, 2004; Tapia y Marsh II, 2006; Trobst, Collins, y Embree, 1994 citados por Sánchez, Fernández-Berrocal, 
Montañés y Latorre, 2008).  En definitiva, de acuerdo con Suárez, Guzmán, Medina y Ceballos (2012), se puede 
afirmar la existencia de diferencias por género en su estudio concluyendo que las mujeres alcanzan una 
puntuación mayor a la de los hombres en IE al mismo tiempo que éstas experimentan las emociones con mayor 
intensidad. 

2. Metodología  

La metodología utilizada en este artículo tiene un enfoque cuantitativo, ya que parte de una recopilación de 
datos numéricos, al cual se le ha realizado un análisis estadístico para el establecimiento de pautas de 
comportamiento y la aprobación de teorías. Es decir, se establecen hipótesis y se miden las variables dentro de 
un contexto que mediante la aplicación de métodos estadísticos se logra extraer una serie de conclusiones 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014). La investigación tiene un diseño no experimental utilizándose en su 
desarrollo un análisis discriminante multivariado (ADM), mediante el cual explica las diferencias significativas 
existentes entre los grupos objeto de estudio respecto a una variable (Martínez, Cazallo, Meñaca y Uribe, 2020). 
En esta investigación se realiza un análisis discriminante tomando como variable discriminante o categórica el 
género (variable dummy) y como variables independientes los factores de inteligencia emocional de acuerdo con 
el modelo de Goleman (autoconciencia, autorregulación, automotivación, empatía y asertividad).  

El tipo de investigación se enmarca dentro del estudio de caso de acuerdo con Monge (2011), puesto que estudia 
de manera pormenorizada cuales son los factores determinantes de la inteligencia emocional, distinguiendo por 
género un conjunto de alumnos pertenecientes a una universidad colombiana que formaron parte de un taller-
estudio sobre dicha variable. De esta manera, permitirá determinar qué factores de IE diferencian a los jóvenes 
universitarios atendiendo a la variable género. En concreto se tomaron para la muestra un total de 199 alumnos 
desglosados en dos grupos: masculino (grupo 0) y femenino (grupo 1) compuestos de 84 y 115 individuos, 
respectivamente (tabla 1). 
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Tabla 1 
Desglose de la muestra 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 
0: Masculino 84 42,2 42,2 42,2 
1: Femenino 115 57,8 57,8 100 
Total 199 100 100   

Fuente: elaboración propia, (2019) 

De esta manera, se realizó un estudio detallado sobre la variable IE identificando los diferentes modelos y teorías 
existentes, seleccionando el modelo de Goleman como referente teórico y tomando como objetivo de la 
investigación la identificación de los factores de la IE que discriminan a los individuos según la variable género. 
Tras la selección de la muestra anteriormente mencionada, se realizó una encuesta que permitió la recolección 
de los datos compuesta por un total de 45 ítems utilizando para su puntuación la escala Likert de 1 a 7. Tras 
explicar el procedimiento de generación de la data acto seguido, se procede al procesamiento de los datos y 
presentación de los resultados expuestos en esta investigación.  

En lo relativo al componente estadístico, la metodología utilizada se basa en la herramienta o técnica del análisis 
discriminante que permite explicar la pertenencia de un individuo a un grupo u otro e incluso predecir a qué 
grupo sería más probable que perteneciera un nuevo individuo (De la Fuente, s.f.). De acuerdo con Pozo y 
Carrasco (2005), esta técnica estadística permite seleccionar las variables diferenciadoras de los grupos, 
determinar la probabilidad de pertenencia a cada grupo y evaluar la exactitud de la clasificación de acuerdo a las 
reglas preestablecidas. Del mismo modo, Torrado-Fonseca y Berlanga-Silvente (2013), afirman que mediante el 
análisis discriminante se puede seleccionar las variables predictivas que diferencian los grupos y el número de 
variables que permite una clasificación óptima. En el caso objeto de estudio, se toma como variable categórica 
al género y como variables explicativas o predictoras a los factores de inteligencia emocional que son: la 
autoconciencia, el control de las emociones, la automotivación, el relacionarse bien y la asesoría emocional. 
Concretamente, en relación a la clasificación de individuos existen dos grupos a partir de 5 variables 
discriminatorias (k=5), de donde sólo se requiere una función discriminante. 

3. Resultados  

El análisis discriminante se realiza mediante el método de inclusión por pasos, dándose por hecho el 
cumplimiento de los supuestos de linealidad, multicolinealidad y singularidad puesto que las variables con mayor 
correlación tendrán una tolerancia baja en el modelo siendo descartadas de la función discriminante (De la Hoz, 
Fontalvo y Morelos, 2014). Concretamente, el modelo descarta la automotivación, el relacionarse bien y la 
asesoría emocional como elementos diferenciadores en relación al género, sin embargo, considera que a la 
autoconciencia y el control de las emociones como los factores determinantes para la construcción del modelo.  

Para la realización de la prueba de igualdad de matrices, tal y como se observa en la tabla 2, se puede afirmar 
que las matrices son no singulares inversa, siendo el rango igual a 2. También se puede observar que los datos 
difieren más dentro del género masculino que en el femenino al presentar un valor absoluto mayor del 
determinante de logaritmo. 
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Tabla 2 
Logaritmos de los determinantes 

Género Rango Determinante de logaritmo 

0: Masculino 2 -1,441 
1: Femenino 2 -1,014 
Dentro de grupos combinados 2 -1,171 

Los logaritmos naturales y los rangos de determinantes  
impresos son los de las matrices de covarianzas de grupo. 

Fuente: elaboración propia, (2019) 

En la segunda prueba, denominada M de Box, se contrasta la igualdad de las matrices de covarianzas 
poblacionales, las cuales presentan un p-valor igual a 0,209, por lo que se puede afirmar que se acepta la 
hipótesis nula. Es decir, no se puede confirmar que las matrices de varianzas-covarianzas sean diferentes debido 
a que el tamaño de la muestra es muy grande y este supuesto es muy sensible al tamaño muestral. 

Tabla 3 
Prueba M de Box 

M de Box 4,591 
F Aprox. 1,513 

df1 3 
df2 3123862,926 
Sig. 0,209 

Prueba la hipótesis nula de las matrices de covarianzas de 
población iguales. 

Fuente: elaboración propia, (2019) 

Seguidamente, se presenta el resumen de la función canónica discriminante donde a partir del autovalor, 
representado en la tabla 4, se comprueba la desviación de las puntuaciones discriminantes respecto a la variable 
género respecto a las desviaciones existentes en los grupos. En este sentido, la función discriminante 1 explica 
el 100% de la variabilidad total.  

Tabla 4 
Autovalores 

Función Autovalor % de varianza % acumulado 
Correlación 

canónica 
1 0,058a 100,0 100,0 0,235 

a. Se utilizaron las primeras 1 funciones discriminantes canónicas en el análisis. 
Fuente: elaboración propia, (2019) 

En la tabla 5, denominada lambda de Wilks, se demuestra el poder discriminante de la función, siendo éste muy 
alto al presentar un nivel de significación crítico del 0,004 < 0,05 lo que permite que se rechace la hipótesis nula 
al demostrándose que los ejes discriminantes son significativos. 

Tabla 5 
Lambda de Wilks 

Prueba de funciones Lambda de Wilks Chi-cuadrado Gl Sig. 

1 0,945 11,143 2 0,004 

Fuente: elaboración propia, (2019) 
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A partir de los datos presentados en la tabla 6, se puede elaborar la función discriminante canónica estandarizada 
donde, a partir de los coeficientes se puede determinar la importancia de la variable en el cálculo de dicha 
función. Es decir, en el caso objeto de estudio se puede afirmar que la autoconciencia es más importante que el 
control de las emociones y que la función discriminante es la siguiente: 

D1 = 1,175 * Autoconciencia – 0,714 * Control de las emociones 

Tabla 6 
Coeficientes de la función discriminante  

canónica estandarizada 
 Función 1 

Autoconciencia 1,175 
Control de las emociones -0,714 

Fuente: elaboración propia, (2019) 

     Acto seguido, mediante los datos presentados en la tabla 7 o de matriz de estructuras se determinan qué 
variables poseen mayor poder discriminante de la función para clasificar a los individuos en cada uno de los 
grupos. Dicho esto, la autoconciencia es la variable que presenta un mayor poder discriminante, siendo muy 
reducido el poder de la variable control de las emociones.  

Tabla 7 
Matriz de estructuras 

  Función 1 
Autoconciencia 0,796 

Control de las emociones -0,09 
Fuente: elaboración propia, (2019) 

A continuación, se presenta la función discriminante canónica no estandarizada de acuerdo a los datos de la tabla 
8. 

D1 = 1,467 * Autoconciencia – 0,870 * Control de las emociones – 3,619 

Tabla 8 
Coeficientes de la función canónica no estandarizada 

  Función 1 
Autoconciencia 1,467 

Control de las emociones -0,87 
(Constante) -3,619 

Coeficientes no estandarizados 
Fuente: elaboración propia, (2019) 

Para la elaboración de las funciones de clasificación, se utilizan los datos presentados en la tabla 9. A partir de 
estas funciones se podrá determinar a qué grupo pertenece o debería pertenecer eligiéndose el grupo donde el 
valor resultante sea superior. De esta forma, no sólo se puede evaluar el nivel de corrección en la clasificación, 
sino que también permite predecir a qué grupo pertenecería un individuo tomando como referentes las variables 
discriminatorias seleccionadas. Dichas funciones son las siguientes: 

Género masculino:  

F0 = 5,742 * Autoconciencia + 4,365 * Control de las emociones – 26,582. 
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Género femenino:  

F1 = 6,457 * Autoconciencia + 3,942 * Control de las emociones – 28,013. 

Tabla 9 
Coeficientes de la función clasificación 

 
Género 

0: Masculino 1: Femenino 
Autoconciencia 5,742 6,457 
Control de las emociones 4,365 3,942 
(Constante) -26,582 -28,013 

Funciones discriminantes lineales de Fisher 
Fuente: elaboración propia, (2019) 

Por último, se evalúa el modelo (tabla 10) presentado a partir de los resultados de la clasificación donde se puede 
afirmar que el 61,8% de los casos han sido agrupados de manera correcta. Además, se puede afirmar que el 
grupo perteneciente al género femenino es el que presenta una mayor corrección en la clasificación siendo ésta 
del 90,4%. En contra, el grupo masculino presenta una peor clasificación, sólo clasifica correctamente 22,6%.  

Tabla 10 
Evaluación del modelo 

    
Género 

Pertenencia a grupos 
pronosticada Total 

    Masculino Femenino 

Original 
Recuento 

Masculino 19 65 84 
Femenino 11 104 115 

% 
Masculino 22,6 77,4 100 
Femenino 9,6 90,4 100 

a. 61,8% de casos agrupados originales clasificados 
correctamente. 

Fuente: elaboración propia, (2019) 

4. Conclusiones 

La presente investigación concluye demostrando la importancia de la inteligencia emocional en el conjunto de 
las organizaciones, así como las diferencias existentes de acuerdo al género de los individuos que pertenecen a 
las mismas. Esto se debe a que en la presente investigación se ha podido determinar una clasificación y previsión 
de los individuos en relación a la variable inteligencia emocional atendiendo al género. La contribución de este 
artículo desde una perspectiva organizacional se fundamenta en el hecho de que las mujeres presenten en un 
porcentaje elevado una mejor clasificación de acuerdo a las variables autoconciencia y control de las emociones. 
Por el contrario, la clasificación realizada en los individuos de sexo masculino no ha sido muy concluyente, ya 
que el modelo sólo discrimina al 22,6% de la población. En este sentido, se demuestra que dentro del grupo de 
sexo masculino se presenta una mayor dispersión ya que los datos son mucho más discordes.  

En definitiva, estudios de este tipo permiten a las empresas conocer las características predeterminadas de una 
población respecto a variables de carácter emocional ya sea atendiendo a cuestiones internas o externas. 
Asimismo, es importante destacar que tradicionalmente el componente emocional en las organizaciones no era 
considerado un factor clave y mucho menos su gestión, sin embargo, este hecho pone de manifiesto que sí lo es. 
Por último, esa mayor dispersión o diferencias dentro del grupo masculino pone de manifiesto que la IE está 
siendo entendida por algunos hombres como una herramienta clave y un factor de éxito.  Dicha involucración de 
los hombres con respecto a la IE se puede justificar en la importancia que están obteniendo la segunda variable 
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durante la creación o reorganización de algunos puestos de trabajo en donde se requiera la utilización de dichas 
características de la IE de forma más acusada en el desempeño de sus funciones. 

Además, se ha de hacer hincapié en que las variables autoconciencia y control de las emociones son las únicas 
variables sobre las que se ha podido obtener una influencia en función del sexo. Sin embargo, las otras variables 
no han podido determinar esa diferenciación en función de género. La existencia diferenciadora de la influencia 
de estas variables en función de genero se puede encontrar en la cultura y en la educación. Esto podría deberse 
a la forma diferente en la que se educa a niños y niñas, mientras que a los primeros hay padres que suelen 
educarlos en conductas donde controles las emociones e incluso lleguen a reprimirlas, a las niñas se les educa 
dando especial importancia en la transmisión y compresión de los sentimientos. Por tanto, es necesario que se 
replanteen la forma de educación tanto de niños como de niñas si se quiere fomentar desde la edad más 
temprana las habilidades necesarias para formar tanto trabajadores estrella como personas más humanas que 
puedan entablar relaciones con sus semejantes de ayuda y comprensión.  
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